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Abstract
The situational interview is a structured
interview. Its purpose is to select high
performers. The basis of this type of
interview is the goal-setting theory. It is
supposed that intentions predict behavi-
or. The interviewer describes a typical
situation of the job and asks the candi-
dates “What would you do if …?” The
answers of the candidates are compared
to benchmark answers. The validity of
the situational interview is as high as the
validity of assessment centers. Therefore
it is a cost-efﬁcient alternative to the
more complex and time consuming
assessment center.
Einführung
Das situative Interview (SI) ist eine Form
des strukturierten Interviews. Es wird
nach der Zielsetzungstheorie von der
Annahme ausgegangen, dass ein enger
Zusammenhang zwischen geäußerten
Verhaltensabsichten und dem späteren
realen Verhalten besteht. Bewerber wer-
den gefragt, wie sie in bestimmten
Situationen handeln würden: „Was wür-
den Sie tun, wenn ...?“ Man kann von
einer mentalen Arbeitsprobe sprechen.
Die Antworten der Bewerber werden
mit vorher entwickelten Antwortalterna-
tiven verglichen und so bewertet.
Beispiel
Frage zur Auswahl eines Personalleiters:
Ein Mitarbeiter ist seit zwei Wochen we-
gen eines Rückenleids krank geschrie-
ben. Sie sind auf der Fahrt zu einem
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wichtigen Termin. Die Fahrt führt Sie
durch ein Neubaugebiet. Im Vorbeifah-
ren sehen Sie, wie der erkrankte Mitar-
beiter mithilft, Heizkörper in einen Roh-
bau zu tragen. Was würden Sie tun?
Gute Antwort (7 – 9 Punkte)
– Ich halte an, identiﬁziere den Mitar-
beiter und stelle ihn kurz zur Rede.
– Ich bitte ihn kurzfristig zu einem Ge-
spräch zu mir.
– Nach meiner Rückkehr vom Termin
versuche ich herauszuﬁnden, für
welches Unternehmen und wie lange
der Mitarbeiter dort tätig ist.
– Die Entgeltfortzahlung wird eingestellt.
Evtl. gezahltes Einkommen wird zu-
rückgefordert.
– Mein weiteres Vorgehen (Abmahnung
oder Kündigung) hängt vom Gespräch
mit dem Mitarbeiter und der Personal-
politik des Unternehmens in solchen
Fällen ab.
Mittelmäßige Antwort (4 – 6 Punkte)
– Ich halte an, identiﬁziere den Mitar-
beiter und stelle ihn kurz zur Rede.
– Die Entgeltfortzahlung wird eingestellt.
Evtl. gezahltes Einkommen wird zu-
rückgefordert.
– Nach meiner Rückkehr kündige ich
dem Mitarbeiter außerordentlich und
hilfsweise ordentlich.
Wenig akzeptable Antwort (1 – 3 Punkte)
– Ich fahre weiter, ohne anzuhalten.
– Nach meiner Rückkehr vom Termin
veranlasse ich eine medizinische Un-
tersuchung.
– Mein weiteres Vorgehen mache ich
vom Ergebnis der Untersuchung ab-
hängig.
Entwicklung und Durchführung
Erfolgskritische Situationen: Die Ent-
wicklung [1] beginnt mit der Sammlung
und Formulierung von Situationen, die
am Arbeitsplatz auftreten oder auftreten
könnten. Diese Minifallstudien müssen
für externe Bewerber verständlich sein.
Sie dürfen aber nicht so vage sein, dass
sie vielfältige Lösungsmöglichkeiten er-
öffnen. Die Fragen dürfen keinen Hin-
weis auf eine präferierte Antwort enthal-
ten. Dies wird oft dadurch erreicht, dass
nach zukünftigem Handeln in einem Di-
lemma gefragt wird. Es wird also zum
Beispiel gefragt, wie der Bewerber bei
seinen Kollegen für eine efﬁzientere Ar-
beitsorganisation werben würde, wenn
dies mit der Einsparung eines Arbeits-
platzes verbunden wäre.
Ankerantworten: Zu einem hoch validen
SI gehört unverzichtbar, dass für jede
Frage mögliche Verhaltensantworten er-
mittelt und bewertet werden. Ohne An-
kerantworten erreichen SI keine besse-
ren Ergebnisse als Interviews mit
konventionellen Bewertungsskalen. Die
Dekomposition der Gesamtbeurteilung
in eine Serie einfacherer Einzelurteile
erleichtert die Beurteilung und erhöht
die Beurteilerübereinstimmung. Die
möglichen Antworten sind in eine Rang-
skala zu bringen. Zum Beispiel:
schlechte Antwort = 1 bis 3 Punkte, mit-
telmäßige Antwort = 4 bis 6 Punkte und
gute oder sehr gute Antwort = 7 bis 9
Punkte. So können die Antworten be-
punktet und durch Addition eine Ge-
samtbewertung vorgenommen werden.
Bei einem Jury-Interview kann das ge-
meinsame Ergebnis nach einer Konsens-
diskussion durch Summierung oder
Mittelwertbildung festgestellt werden.
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Implementierung: Die gemeinsame Ent-
wicklung des SI durch Linienmanage-
ment und Personalmanagement ist ein
wichtiger Beitrag für seine Akzeptanz
und Implementierbarkeit, denn auch im
Personalmanagement setzen sich Innova-
tion nicht ohne Widerstände durch. Vor
dem Einsatz kann das entwickelte SI viel-
leicht noch intern getestet werden. Die
Anwender sind zu unterweisen, wie das
SI durchgeführt wird. Ohne eine entspre-
chende Schulung werden strukturierte
Interviewformen oft nur als unverbind-
liche Hilfe angesehen und abgewandelt.
Vorteile und Stärken
Voraussetzungen: Das SI erfordert kein
hoch spezialisiertes Methodenwissen. Es
kann in jedem Unternehmen entwickelt
werden. Die Durchführung ist einfach.
Man kann vermuten, dass es in der Praxis
immer schon zufällige Situationsfragen
gab. Das Innovative des SI besteht in der
systematischen Vorbereitung von Situa-
tionsfragen und in der Entwicklung von
verhaltensbezogenen Ankerantworten
zur Bewertung der Bewerberantworten.
Das SI kann auch erfolgreich von Inter-
viewern genutzt werden, die die Zielstel-
le weniger gut kennen (Personalmitarbei-
ter) oder die nicht in der Personalauswahl
geschult wurden (Fachvorgesetzte). Dies
soll kein Argument gegen den Einsatz
von Fachleuten und gegen Interviewer-
trainings sein. Das SI erscheint aber als
ein Ansatz zur Validitätserhöhung prak-
tischer Auswahlgespräche auch bei nicht
idealen Interviewern [2].
Anforderungsbezug: SI sind maßge-
schneiderte Instrumente (purpose built
instruments for a single job). In der Pra-
xis gibt es oft Mischfunktionen mit viel-
seitigen Anforderungen. Diese können
durch ein umfassendes SI gut geprüft
werden. Ein versierter und stressstabiler
Bewerber wiederum erhält die Chance,
seine Berufserfahrung zu demonstrieren
und sich so zu proﬁlieren (opportuniy to
perform). Irrelevante Informationen, Job-
stereotype und Bewerberstereotype ver-
lieren an Gewicht [3].
Reliabilität: Mit Hilfe des SI können ak-
kurate und differenzierte Bewertungen
der Bewerber erreicht werden. Dies
kann mit der Aufteilung der Gesamtbe-
urteilung in schrittweise Bewertungen
einzelner Antworten, mit demVorliegen
der Bewertungshilfen in Form der Anker-
antworten und mit der entlastenden
Wirkung der Ankerantworten, die mehr
Zeit zum Zuhören und Interpretieren der
Antworten lassen, erklärt werden [4].
Auch erhöht das SI die Beurteilerüber-
einstimmung. Die Forschung lieferte
Werte für die Interrater-Reliabilität von
bis zu r = .90 [5]. Eine Metaanalyse auf
der Basis von 15 Studien ergab für SI mit
Ankerantworten eine korrigierte Inter-
rater-Reliabilität von r = .79 [6].
Validität: In einzelnen Studien erreichte
das SI ähnlichhoheValiditätskoefﬁzienten
wiedasAssessment-Center.Metaanalysen
lieferten korrigierte durchschnittliche Vali-
ditäten von bis zu r = .50 [7].
Externe Validität bzw. Generalisierbar-
keit: Für das SI liegen Metaanalysen vor,
die eine Vielzahl von Tätigkeiten vom
angelernten Arbeiter bis zu Fakultätsmit-
gliedern, beide Geschlechter, verschie-
dene Ethnien und Nationalitäten erfas-
sen. Als Bewährungskriterien dienten
Vorgesetztenbeurteilungen, Peerbeurtei-
lungen, Verkaufszahlen und Hochschul-
noten. Man kann daher das SI als ein im
westlichen Kulturkreis valides Auswahl-
instrument ansehen [8].
Mentale Arbeitsprobe: Ein gutes Aus-
wahlinstrument sind Arbeitsproben. Ein
Grund für die hohen Validitätswerte des
SI mag sein, dass bei ihm das Auswahl-
kriterium (gedankliches Arbeitsverhal-
ten) dem späteren Bewährungskriterium
(reales Arbeitsverhalten) nahekommt.
Das SI ist eine mentale Arbeitsprobe, mit
der die Berufserfahrung geprüft wird.
Prüfung kognitiver Fähigkeiten: Die Er-
gebnisse von hoch strukturierten SI kor-
relieren relativ hoch mit den Ergebnis-
sen von kognitiven Fähigkeitstest [9].
Situative Interviews erfordern von den
Bewerbern ein Eindenken in hypothe-
tische und neuartige Situationen und ein
rasches Erkennen von Lösungsansätzen.
Das SI ist also ein Instrument zur Ein-
schätzung von kognitiven Fähigkeiten
(Analyse, Alternativengenerierung, Ent-
scheiden) bzw. von praktischer Intelli-
genz und von sozialer Intelligenz.
Kooperations- und Teamfähigkeit: Viele
Aufgaben können nur im Team gelöst
werden. Durch Fragen zu Kooperations-
situationen können engagierte Bewerber
mit organizational citizenship behavior
identiﬁziert werden [10].
Dynamische Stellen und Arbeitsrollen:
Viele Stellen ändern sich kontinuierlich
und erfordern daher ein „Selecting for
Change“. Das SI konfrontiert Bewerber
teilweise mit subjektiv neuartigen Situa-
tionen. Es kann Flexibilität, innovatives
Verhalten und Kreativität prüfen [11].
Schutz gegen Ingroup-Favorisierung: Ein
Experiment mit frankophonen kana-
dischen Mittelmanagern ergab, dass die-
se bei der Auswahl einer Sekretärin beim
konventionell strukturierten Interview
eine Französisch sprechende Bewerbe-
rin bei gleicher Eignung signiﬁkant
höher bewerteten als eine Englisch spre-
chende Bewerberin. Wurde das
Interview als SI geführt, so trat diese Fa-
vorisierung der eigenen Gruppe (Fran-
kokanadier) nicht auf. Die Autoren er-
klären dieses Ergebnis mit den konkreten
verhaltensbezogenen Fragen des SI [12].
Augenscheingültigkeit und Akzeptanz:
Das SI hat für die Bewerber einen offen-
sichtlichen Arbeitsplatzbezug und damit
Augenscheingültigkeit [13]. Diese Trans-
parenz macht das SI zu einem als fair
akzeptierten Auswahlinstrument. Bei Be-
werbern, die überwiegend wenig akzep-
table Antworten geben, kann die rück-
sichtsvolle Information über die jeweils
besten Antworten dazu beitragen, dass
sie ihre geringe Eignung selbst erkennen.
Zeitgewinn durch Zwischenbilanz:Wird
eine größere Zahl situativer Fragen ge-
stellt, so kann man nach der Hälfte der
Fragen den Punktestand ermitteln. Er-
scheint danach eine Fortsetzung des Ge-
sprächs nicht sinnvoll, kann unauffällig
sein Ende herbeigeführt werden.
Tätigkeitsvorschau: Die Fragen des SI in-
formieren Bewerber über denArbeitsplatz
und tragen durch diesen Kolateralnutzen
zu einer realistischenVorschau bei.
Voraussetzung ist allerdings, dass die
Situationen die Stelle repräsentativ ab-
bilden. Dies kann die Qualität der
Selbstselektion erhöhen und zu einer
realistischen Erwartungshaltung bei ein-
gestellten Bewerbern führen.
Schutz gegen Eindrucksmanagement:
Auch beim SI ist Impression-Manage-
ment möglich, etwa in Form sozial er-
wünschter Antworten. Allerdings wird
im SI nach Problemlösungen in schwie-
rigen Situationen gefragt, und eine gute
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Lösung setzt oft eine einschlägige Erfah-
rung voraus. Als Schutz gegen täu-
schendeAntworten kann die zusätzliche
Frage nach der schlechtesten Hand-
lungsalternative („Was würden Sie auf
keinen Fall tun?“, „Was hielten Sie in
dieser Situation für einen großen Feh-
ler?“) dienen. Weiterhin sind die Ant-
worten auf die Situationsfragen spontan
zu geben und sind seitens der Bewerber
weniger gut vorzubereiten als die Stand-
ardantworten auf traditionelle Fragen in
freien Interviews.
Inhaltliche Offenheit: Das SI kann auch
nahezu beliebig weiterentwickelt wer-
den. So können auch Fragen zu den
Fachkenntnissen (z.B. zum Vorgehen bei
Reparaturen) oder Fragen, welche die Be-
reitschaft zu Reisen, Überstunden und
anderen Arbeitsbedingungen klären, in
den Fragenkatalog eingebaut werden.
Trainingsbedarf: Ideale Bewerber, die
alle Fragen optimal beantworten, sind
selten. Oft lassen die Antworten auch
Schwachpunkte erkennen. Diese kön-
nen nach einer Einstellung gezielt beho-
ben werden.
Probleme und Grenzen
Aufwand: Die Entwicklung des SI ist ar-
beits- und kostenintensiv. Sie kommt ins-
besondere für Parallelstellen, für Stellen
mit hoher Fluktuationsfrequenz und für
die Besetzung bedeutsamer Positionen in
Frage. Manche Situationsfragen können
mit kleinen Änderungen bei der Auswahl
für andere Stellen eingesetzt werden. Der
Aufwand für Entwicklung und Durchfüh-
rung eines SI ist bei vergleichbaren Vali-
ditätswerten aber sehr viel geringer als
der entsprechende Aufwand für ein maß-
geschneidertes Assessment-Center.
Als-ob-Situation: SI sind Low-Fidelity-
Simulationen, da die Bewerber ihre Ak-
tionen nur beschreiben. Andererseits:
High levels of realism are often prohibi-
tively expensive. Viele Situationen kön-
nen bei der Personalauswahl nicht real
geschaffen oder per Arbeitsprobe simu-
liert werden. Ein Musiker kann vorspie-
len, ein Manager kann aber nicht „vor-
managen“.Wichtig ist,dassdieAntworten
das spätere reale Handeln ausreichend
widerspiegeln, was der Fall ist [14].
Motivationsproblem: Arbeitserfolge re-
sultieren ausMotivation und Fähigkeiten.
Im Interview werden sich alle Bewerber
als hochmotiviert präsentieren. Insofern
kann das SI eher Fähigkeits- und Erfah-
rungsunterschiede, weniger aber Moti-
vationsunterschiede messen.
Repräsentativität: Soll das SI das zentrale
Instrument der Endauswahl sein, so müs-
sen die Situationen die Anforderungen
repräsentativ abbilden, da andernfalls die
Gefahr der Übergeneralisierung bestün-
de. Aus der Beantwortung weniger Fra-
gen kann nicht auf die gute Erledigung
aller Aufgaben einer Stelle geschlossen
werden [15]. Auch ist darauf zu achten,
dass Alltagsfälle und nicht exotische Son-
derfälle präsentiert werden.
Konzentration: Die Bewertung jeder ein-
zelnen Antwort erfordert Konzentration.
Diese Belastung muss akzeptiert werden,
soll die hohe Validität des SI erhalten
bleiben. Die Praxis zeigt jedoch, dass
die Antworten der Bewerber differieren,
sodass die Durchführung abwechslungs-
reich sein kann.
Organisationsspeziﬁsche Antwortbewer-
tung: Die Ankerantworten können die
Kultur und die Werte der suchenden Or-
ganisation reﬂektieren. Daraus folgt, dass
eine akzeptable Antwort in einer Organi-
sation eine inakzeptable Antwort in einer
anderen Organisation sein kann.
Promotoren des SI sehen darin einen
Vorteil, weil es so möglich sei, die Wer-
tekongruenz als Teil der Passung zur Or-
ganisation zu prüfen [16]. Der Verfasser
sieht diesen Punkt anders. In den Fragen
des SI geht es nicht um grundlegende
Überzeugungen, sondern um prak-
tisches Handeln in Alltagssituationen.
Wie kulant zum Beispiel ein Mitarbeiter
bei Reklamationen handelt, hängt oft
von den Umständen ab, an die sich Be-
werber anpassen. Insofern kann eine
betont organisationsspeziﬁsche Ant-
wortbewertung eine Quelle für Fehlent-
scheidungen sein.
Antwortbewertung: Eine Schwierigkeit
besteht in der Zuordnung der Antworten,
da die Bewerber nicht wörtlich eine der
Ankerantworten geben werden. Die For-
schung hat jedoch gezeigt, dass die
erhobenen Situationen und die dazu-
gehörigen Handlungsalternativen das
Spektrum der Bewerberantworten genü-
gend widerspiegeln [17]. Ein weiteres
Problem kann sein, dass die Einstufung
der Bewerberantworten durch Sympa-
thie und andere Umstände beeinﬂusst
wird. Man darf aber vermuten, dass auf-
grund der Strukturierung diese Einﬂüsse
sowie Vorurteilseinﬂüsse beim SI gerin-
ger als beim freien Interview sind. Im-
merhin spricht dieses Problem dafür,
zwei oder mehr Beurteiler einzusetzen.
Antwortqualität: Die Antworten der Be-
werber können von unterschiedlicher
Qualität sein. Während ein Bewerber ei-
ne ausgefeilte Lösung vorträgt, gibt ein
anderer Bewerber nur eine knappe Ant-
wort, die tendenziell der besten Antwort
entspricht. Beide Bewerber erhalten für
ihre Antwort die gleiche Punktzahl.
Dieses Problem ist aber lösbar, indem
den Antworten Punktbereiche zugeord-
net werden, sodass die Beurteiler diffe-
renzieren können.
Komplexität: Vielleicht muss sich das SI
auf überschaubare Probleme beschrän-
ken. Bei komplexen Problemen, in de-
nen es um absatzpolitische, organisato-
rische oder um rechtliche Fragen geht,
können sehr unterschiedliche Lösungen
gut bzw. schlecht sein. Zwei Studien
kommen allerdings zu dem Ergebnis,
dass auch für komplexe Probleme
zweckmäßige situative Fragen mit Anker-
antworten entwickelt werden können
[18]. Zu ergänzen ist aber, dass kom-
plexe Fragen auch komplexe Anker-
antworten mit Verzweigungen und
Handlungsalternativen erfordern, was
wiederum die Bewertung erschwert.
Punktgewicht: Enthält ein SI einfache
und komplexe Fragen, so werden auch
die Ankerantworten einfach und kom-
plex sein. Es erscheint unzweckmäßig,
in beiden Fällen die perfekte Antwort
mit der gleichen Punktzahl zu honorie-
ren. Daraus folgt, dass Fragen unter-
schiedliche Gesamtpunktzahlen zuge-
ordnet werden müssen. Ein andererWeg
kann darin bestehen, komplexe Fragen
in gleichwertige Teilfragen zu zerlegen.
Eloquenz: Da nur über die Fälle gespro-
chen wird, haben eloquente Bewerber
einen Vorteil. Bei Kommunikationsberu-
fen ist dies allerdings kein Nachteil. Au-
ßerdem steht wegen der Bewertung mit
den Ankerantworten doch mehr der In-
halt der Antworten im Vordergrund. So
zeigte sich, dass beim SI ein Bewerber,
der unüberlegt losschwadroniert, weni-
ger Chancen hat [19].
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Abkehr vom Dialog: Das SI kann die At-
mosphäre eines mündlichen Examens
entstehen lassen. Hier ist allerdings fest-
zuhalten, dass das Vorstellungsgespräch
nun einmal ein Auswahlinstrument ist.
Doch muss dies nicht zwangsläuﬁg zu
einer steifen Atmosphäre führen. So
können die situativen Fragen herausfor-
dernder und professioneller wirken als
Zufallsfragen. Es wäre in Fortsetzung
dieses Gedankens wünschenswert,
wenn sich aus den einzelnen Fragen
und Antworten heraus ein Gedanken-
austausch entwickelte.
Diskriminierung: Im Einzelfall ist zu prü-
fen, ob die Situationen und die Anker-
antworten zu Diskriminierungen be-
stimmter Bewerbergruppen führen
können. Fragen nach Situationen, die
physische Aktivitäten erfordern, beein-
trächtigen möglicherweise behinderte
Bewerber. Die nachweisbare inhaltliche
Validität eines SI kann aber helfen, das
Auswahlverfahren gegen Kritik und Kla-
gen wegen unfairer Diskriminierung zu
verteidigen [20]. Dies gelang erfolgreich
einem Police Department, in dessen In-
terviews 43 % der weiblichen Bewerber,
aber nur 15 % der männlichen Bewer-
ber erfolglos waren [21].
Weiterentwicklung: Einen Schritt weiter
als SI gehen in der Strukturierung situa-
tive Fragebogen oder Videosituationen
(situational judgment test), bei denen
die Bewerber situative Fragen lesen oder
im Film Situationen sehen und dann aus
mehreren vorgegebenen Antworten
nach dem Multiple-choice-Verfahren
die am meisten bevorzugte (effektive)
und manchmal auch die am wenigsten
bevorzugte (ineffektive) Alternative aus-
wählen müssen [22].
Fazit
Das Interview ist in der Praxis das mit Ab-
stand dominierende Instrument der End-
auswahl. Daher liegt es nahe, zur Verbes-
serung der Auswahlqualität bei ihm
anzusetzen. Seine Validität kann durch
Strukturierung auf das Niveau hoch ent-
wickelter Verfahren wie dem Assessment-
Center gehoben werden. Eine Befragung
von 125 größeren deutschen Unterneh-
men im Jahr 2003 zeigte eine Tendenz
zur vermehrten Strukturierung von Inter-
views [23]. Einen Ansatz hierzu bietet
das situative Interview. Es ist leistungsfä-
hig und praktikabel zugleich, was seiner
Verbreitung förderlich sein kann.
Situative Frage: Weiterbildung Assistenten / Assistentin
Sie sind Assistentin oder Assistent des Personalleiters. Dieser hat Ihnen bei Ihrer Einstellung
versichert, auch er sei an der Personalentwicklung und der Weiterbildung der Mitarbeiter sehr
interessiert und er werde Sie da in jeder Hinsicht unterstützen. Sie waren auch bereits dreimal
zu interessanten externen Seminaren angemeldet, mussten aber jedes Mal kurzfristig aus wich-
tigen betrieblichen Gründen zurücktreten. Gerade hat der Personalleiter erneut angeordnet,
dass Sie die Teilnahme an einem übermorgen beginnenden zweitätigen Seminar zum Betriebs-
verfassungsgesetz absagen, da nach einer überraschenden Entscheidung der Geschäftsleitung
schon übermorgen Verhandlungen mit dem Betriebsrat über einen Interessenausgleich und ei-
nen Sozialplan beginnen sollen. Es sei vorgesehen, dass Sie daran als Protokollführer(in) teil-
nehmen. Was würden Sie tun?
Gute Antwort (5 – 6 Punkte)
– Die Teilnahme an diesen Verhandlungen ist eine wichtige Berufserfahrung, die mir betriebs-
verfassungsrechtliches Wissen praktisch vermittelt. Daher bin ich sogar selbst bereit, dafür
erneut die Seminarteilnahme zu verschieben.
– In einem Gespräch mit dem Personalleiter mache ich jedoch auf die viermalige Abmeldung
aufmerksam und bitte um Bestätigung, dass auch der Personalleiter weiterhin daran interes-
siert ist, dass ich einschlägige Weiterbildungsveranstaltungen besuche.
– Außerdem dringe ich auf eine rasche Klärung, dass ich wirklich als Protokollführerin an den
Verhandlungen teilnehmen kann. Andernfalls würde ich mit Einverständnis des Personal-
leiters doch noch eine kurzfristige Seminarteilnahme ermöglichen wollen.
Mittelmäßige Antwort (3 – 4 Punkte)
– Letztlich kann ich nicht gegen den ausdrücklichen Willen meines Vorgesetzten das Seminar
zur Betriebsverfassung besuchen.
– In einem Gespräch mit dem Personalleiter werde ich aber unter Hinweis auf die früheren drei
Absagen nachdrücklich darauf dringen, diesmal doch das Seminar besuchen zu können. Das
ist jetzt eine Grundsatzfrage.
– Man kann im Beruf nicht immer nur nachgeben. Es wirkt auch positiv, wenn man in vernünf-
tiger Weise für die eigenen Interessen einsetzt.
Unterdurchschnittliche Antwort (1 – 2 Punkte)
– Ich sage die Teilnahme ab, da ich mich nicht mit dem Personalleiter oder der Geschäfts-
leitung anlegen kann.
– Sollte beim nächsten geplanten Seminarbesuch wieder eine Absage erforderlich werden,
werde ich das Unternehmen verlassen.
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Situatives Interview: Key-Account-Manager
You are new in the job. In preparation for a meeting with the purchasing executive of an impor-
tant client you ﬁnd an information that the executive has apparently received “other considera-
tion” in the past. These considerations involve travelling to destinations throughout Europe for
the purchasing executive at your company’s cost. You know that these considerations no longer
accord with company policy, if they ever did. How do you let the executive know that he will
no longer be receiving these beneﬁts?
excellent answer (5 – 6 scores)
In a face-to-face meeting, I reassure the executive that he is highly valued by the company and
me. I explain the corporate rules under which I must do business in the future. I ask for the
executive’s cooperation and understanding in ﬁnding contract terms that are mutually accept-
able.
marginal answer (3 – 4 scores)
I write a letter at the executive’s home address explaining that the travel beneﬁts will be discon-
tinued, with a copy of the pertinent company policies attached.
poor answer (1 – 2 scores)
I attempt to “ﬁnesse” the matter gracefully by placing the expenses under a different budget
category where they will be less obvious.
Beispiel mit kleinen Abänderungen übernommen aus DIPBOYE, R.L., WOOTEN, K.C. & HALVERSON,
S.K. (2004): Behavioral and Situational Interviews. In: Thomas, J.C., Hersen, M. (Eds.): Comprehensive Hand-
book of Psychological Assessment. (Vol. 4). NewYork. S. 297 – 316, hier S. 302
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